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АНОТАЦІЯ. Розглядається роль і значення матеріального стимулювання 
як соціально-економічного фактора якості праці. Аналізуються функції та 
обґрунтовується ефективність окремих складових заробітної плати у 
забезпеченні якості праці. 
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Процес трансформації національної економіки України до 
ринкових відносин характеризується низкою організаційно- 
економічних проблем у сфері праці та соціально-трудових відносин. 
Низький рівень заробітної плати, відсутність належної диференціації 
тарифних ставок та посадових окладів, слабка взаємозалежність 
рівня заробітної плати з результатами праці, невпорядкованість 
застосування надбавок і доплат, обмеження сфери застосування та 
предмету контрактної системи організації праці зумовлюють 
зниження ефективності трудової діяльності працівників. Одним з 
дієвих чинників підвищення якості праці повинна стати ефективна 
система її стимулювання. 
Методологічні, методичні та прикладні питання стимулювання 
праці в умовах ринкового реформування економіки знайшли широке 
відображення в роботах таких вчених України, як В. Ф. Анд- рієнко, 
Д.П. Богиня, І.К. Бондар, В.М. Данюк, Г.В. Задорожний, А.М. Колот, 
М.Д. Лагутін, Е.М. Лібанова, В.М. Новіков, А.А. Чу- хно, М. І. 
Шутов та інших. Багато цікавих ідей щодо реформування механізму 
стимулювання праці ринкового типу пропонується російськими 
вченими — Н. А. Волгіним, Б. М. Генкіним, Д. М. Карпухшим, Р. П. 
Колосовою, Р. А. Яковлевим. Значний науковий інтерес для 
опрацювання питань стимулювання праці представляють класичні 
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моделі оплати праці, які запропонували економісти далекого 
зарубіжжя — С. Брю, Ф. Ендрюс, К. Макко- нелл, А. Маршал, М. 
Мескон, Д. Пельц, І. Хентце та інші [1, с. 1]. Проте, в контексті 
управління якістю праці стимулювання праці досліджується 
недостатньою мірою. 
Аналіз наукових публікацій дозволяє констатувати, що якість 
праці є комплексним поняттям, яке відображує ефективність різних 
напрямів діяльності підприємств та організацій і забезпечується 
низкою організаційно-технічних, психофізіологічних та соціально- 
економічних факторів [5, с. 10]. Серед соціально-економічних 
факторів особливе місце посідає матеріальне стимулювання праці. 
Головні завдання стимулювання праці, на думку автора, 
полягають: по-перше, у забезпеченні належної атмосфери для 
виконання роботи з урахуванням її особливостей; по-друге, у 
досягненні комерційного ефекту від трудової діяльності — зниженні 
витрат, збільшенні прибутку, підвищенні якості продукції та послуг. 
Загальноприйнятим є визначення стимулювання праці як 
сукупності засобів та методів впливу на інтереси працівників для 
реалізації мотивів праці. На практиці поняття стимулювання праці 
часто ототожнюється з поняттями матеріальної винагороди та 
економічного стимулювання. У зв’язку з цим слід зазначити, що 
стимулювання праці — це категорія, яка означає винагороду 
працівників у комплексі з матеріальною відповідальністю за 
досягнення поставлених цілей на відміну від економічного 
стимулювання діяльності самостійних суб’єктів господарювання з 
використанням фінансово- податкових важелів. Стимулювання праці 
— конкретний інструментарій, що використовується для залучення 
працівників до трудової діяльності та досягнення певних результатів, 
виходячи з особистих інтересів та внутрішніх мотивів. Саме у такому 
тлумаченні стимулювання праці слід розглядати як економічний 
інструмент управління якістю змісту та результатів праці. 
В умовах цивілізованих ринкових відносин матеріальне 
стимулювання орієнтоване на кінцеві результати трудової діяльності. 
Такий принцип діє на основі системи конкуренції та антимо- 
нопольних заходів з боку держави. В період ринкових перетворень у 
вітчизняній економіці зазначені засади перебувають на стадії 
формування. Тому форми матеріального стимулювання певною 
мірою повинні враховувати і затрати праці. 
В теперішній час вітчизняні науковці, зокрема М І. Карлін, А.М. 
Колот, В.Д. Лагутін, Н І. Шутов, приходять до висновку про 
стимулюючу роль тарифної частини заробітної плати на відміну від 
практики стимулювання (чи дестимулювання) через преміювання, 
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встановлення надбавок та доплат [2, с. 42; 6, с. 4; 8, с.69]. З огляду на 
це, матеріальне стимулювання праці може і повинно стати дієвим 
інструментом управління якістю праці, оскільки до сьогодні високий 
рівень оплати праці залишається домінуючим в системі мотивів та 
стимулів трудової діяльності. 
Для будь-якої системи оплати праці характерна типова структура 
заробітної плати — основна і додаткова заробітна плата, кожна з 
яких виконує певні функції. Так, тарифна ставка або посадовий 
оклад, як основна частина заробітної плати, є гарантованою 
частиною доходу працівника, що залежить, переусім, від рівня 
кваліфікації та зовнішніх факторів ринку праці. Тарифна ставка та 
посадовий оклад встановлюються на тривалий період часу і 
характеризують кваліфікацію працівника, тобто якість робочої сили. 
Як постійна частина заробітку, тарифна ставка та посадовий оклад 
пов’язані з результатами праці лише частково чи не пов’язані 
загалом. Головний фактор, що впливає на розмір тарифної ставки чи 
посадового окладу — кваліфікація працівника, яка не завжди 
підкріплена його трудовими здобутками. Стимулююча роль тарифної 
ставки та посадового окладу припиняється після їх призначення. 
Пониження ставок та окладів припускається тільки за результатами 
проведеної атестації, коли встановлюється факт невідповідності 
кваліфікації працівника вимогам робочого місця. Притому, на 
практиці найчастіше спостерігається тенденція до встановлення 
максимальних окладів керівникам та провідним спеціалістам і 
мінімальних — рядовим виконавцям роботи. Така тенденція 
закономірна, оскільки діапазон диференціації ставок та окладів 
значно менший діапазону ступеня складності, відповідальності, 
значущості результатів праці. Слід підкреслити, що найбільш висока 
ставка чи оклад, встановлені працівнику за період його трудової 
діяльності, як правило, не пов’язані з межами, в яких досягається пік 
професійної майстерності, а, відповідно, і якості праці. 
У працівників інтелектуальної праці такі межі суто індивідуальні 
та досить рухливі. До того ж, навряд чи трудова активність зростає 
через певний проміжок праці. Чинна система тарифних ставок та 
посадових окладів виступає стримуючим фактором ефективної та 
якісної праці, оскільки обмеженість діапазону ставок та окладів не 
дозволяє реалізувати функцію відображення рівня індивідуального 
потенціалу працівника та результатів його праці. 
У зв’язку із зазначеними положеннями очевидна необхідність 
використання додаткових джерел винагороди за якісну, 
високоефективну працю — надбавок, доплат, премій. 
Мета встановлення надбавок і доплат — диференційоване 
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стимулювання працівників та їх орієнтація на інтенсифікацію праці, 
підвищення її якості, розкриття індивідуальних здібностей 
працівника в результатах праці, ініціативі тощо. Вони мають 
персоніфікований характер і застосовуються як методи 
матеріального стимулювання за виконання додаткових функцій та 
обсягів робіт, використання нових підходів, способів, прийомів для 
досягнення кращих за кількістю і за якістю результатів та показників 
діяльності працівників. На відміну від премій, надбавки і доплати 
встановлюються працівникові перед початком відповідної роботи чи 
функцій на термін їх виконання. В кожному конкретному випадку 
розміри надбавок та доплат встановлюються індивідуально та 
залежать від обсягу робіт, рівня відповідальності і складності 
виконуваних функцій. Викладене дозволяє констатувати, що 
надбавки та доплати стимулюють покращення якісних результатів 
праці та стимулюють інтенсивність праці. 
В умовах існування тарифної системи надбавки та доплати є 
необхідним елементом заробітної плати, що підвищує роль її змінної 
частини. По мірі вдосконалення господарського механізму можуть 
змінюватись їх розміри та умови виплати. Порядок, умови 
встановлення та виплати надбавок і доплат розробляються в 
організаціях та на підприємствах і не повинні регламентуватись 
централізовано, умовами генеральної тарифної угоди. Виключення 
складають надтарифні виплати, що фінансуються за рахунок 
державного бюджету. Рівень інших надбавок і доплат повинен 
визначатись розрахунковим шляхом у залежності від виконуваного 
обсягу робіт, якісних показників результатів праці та коштів на 
оплату праці. На виплату надбавок та доплат може 
використовуватись економія фонду заробітної плати та цільові 
джерела фінансування на дані потреби (частина доходу від 
господарської діяльності, спонсорські внески, спеціальні фонди). 
В системі оплати праці надбавки займають проміжковий стан між 
тарифною ставкою (посадовим окладом) та премією. Якщо тарифна 
ставка (посадовий оклад) є головним матеріальним стимулом 
довгострокового характеру, то надбавки слугують додатковим 
стимулом, що дозволяє враховувати індивідуальні здібності 
працівника та безпосередній внесок у загальний результат. На 
відміну від тарифних ставок та посадових окладів надбавки є більш 
гнучким елементом заробітної плати. Окремі види надбавок 
призначаються на короткі терміни (до одного календарного року) і 
можуть бути відмінені при погіршенні якісних характеристик праці. 
Чинна система тарифних ставок та посадових окладів не має 
достатньої адаптивності, щоб враховувати зміну якісних показників 
128 
 
праці. Надбавки допомагають певною мірою вирішити дану 
проблему. Окрім цього, за допомогою надбавок можна відзначити 
високо компетентну молодь, яка не має привілей в оплаті праці через 
незначний стаж роботи. 
Якщо ж надбавку порівнювати з премією, слід відмітити більш 
стійкий характер надбавки. До того ж, надбавка більш 
персоніфікована, ніж премія. Розмір премій часто залежить від 
результатів роботи колективу, хоча індивідуалізація величини 
преміальних виплат — позитивна тенденція у сфері стимулювання 
праці, яка на практиці, на жаль, має обмежений характер. 
У практиці господарювання за часів планової економіки премії із 
заохочувальних виплат поступово перетворились у постійну 
надбавку до основної заробітної плати. Таке положення є 
неприпустимим, оскільки цим нівелюється економічна природа 
преміальних винагород, втрачається їх стимулююча роль. 
Значна кількість науковців обґрунтовано вважає, що метою 
преміальних виплат є інтенсифікація праці та покращення її якісних 
показників. Порівняно з основною, тарифною частиною заробітної 
плати премії мають істотні переваги: 
— залежність розмірів премії і термінів її виплати від отриманих 
кінцевих результатів і особистого внеску працівника дозволяє 
підвищити зацікавленість працівника у своєчасному або 
достроковому отриманні якісного результату; 
— виплати винагород зменшують економічний ризик 
підприємства чи організації, оскільки здійснюються після 
завершення роботи. 
При дотриманні певних вимог до розробки системи преміювання, 
насамперед до визначення показників і умов преміювання, через 
матеріальне стимулювання можна забезпечити вплив на поведінку 
працівників [4, с. 123] та на якість їх праці. 
В умовах становлення цивілізованого ринку праці доцільним є 
поширення контрактної системи організації та оплати праці. 
Поширення контрактної форми трудового договору зумовлюється 
узагальненим змістом традиційних трудових договорів, які не по- 
вною мірою враховують особисті якості працівників, зміст та 
специфіку їхньої професійної діяльності, не забезпечують належної 
відповідальності за доручену справу [3, с. 227]. Контракт дозволяє 
посилити зацікавленість працівників у поліпшенні кінцевих 
результатів, сприяє інтенсифікації праці. При цьому застосування 
контракту є доцільним у тому разі, коли виконувана робота за своїм 
характером вимагає від виконавців особливих професійних якостей, 
здібностей, ініціативи та самостійності. Контракт є особливою 
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формою трудового договору, що визначає порядок встановлення 
умов праці і визначення результатів діяльності. Форми, системи та 
розміри оплати праці і матеріального забезпечення працівників 
визначаються угодою сторін. Рівень виплат не може бути меншим за 
передбачений чинним законодавством, угодами та колективним 
договором і корегується з урахуванням тривалості виконання 
конкретних робіт та результатів діяльності працівника. Оплата праці 
кожного працівника певної кваліфікації повинна змінюватись під 
впливом низки факторів: рейтингу співробітника, його реальної 
кваліфікації, кон’юнктури на ринку праці, а головне — в залежності 
від якісних характеристик його праці. Під впливом ринкових 
регуляторів тарифні ставки та посадові оклади набувають величини, 
що адекватна ціні послуг робочої сили працівників відповідного 
профілю. Контрактна система дозволяє встановлювати розміри 
оплати праці з урахуванням рівня потенціалу працівника та 
досягнутих результатів. 
Завдяки орієнтації на конкретні результати роботи контрактна 
система найму, організації та оплати праці дає змогу забезпечити 
стабільну якість праці, зростання її ефективності. 
Дія переважної кількості матеріальних стимулів та відповідних 
форм і методів матеріального стимулювання суттєво посилюються 
при умові визначення величини винагороди в залежності від 
результатів трудової діяльності. При цьому в якості критеріїв оцінки 
доцільно застосовувати кваліфікаційні та посадові вимоги. Серед 
головних можуть бути, наприклад, ступінь виконання запланованих 
для підрозділу показників (для керівників), складність та якість 
виконаних робіт, обсяги реалізації продукції та послуг, тобто саме ті 
критерії, які найбільшою мірою характеризують якість процесу та 
результатів праці. 
Отже, застосування соціально-економічних важелів 
стимулювання праці — тарифних ставок, посадових окладів, 
надбавок, доплат, премій — повинно стати дієвим інструментом 
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H. М. Головай, 
Вінницький торговельно-економічний інститут КНТЕУ 
ВКЛАДЕННЯ В ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ І ЗАРОБІТНА 
ПЛАТА: ОБЛІКОВИЙ АСПЕКТ 
АНОТАЦІЯ. У статті досліджуються питання, пов'язані з сучасними 
проблемами відображення в обліку відтворення та використання 
людського капіталу на сучасних підприємствах. На основі проведеного 
дослідження. автором запропоновано власне бачення та розв'язок 
проблемних питань, що розглядаються. 
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